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Wprowadzenie

Z punktu widzenia tworzenia warunkéw dla rozwoju w instytucjach edukacyjnych
XXI wieku warto bra¢ pod uwage mozliwos¢ ksztattowania poczucia dobrostanu pracowni-
kéw oraz ich zaangazowania. Woéwczas czynione poszukiwania wpisuja si¢ w nurt badan
efektywnosci szkoly i rozwoju szkoly (poprawy pracy). Szkota jako organizacja stanowi od-
rebne srodowisko, ktére wytania sie z jej misji i wyjatkowej, nietypowej dla innych organi-
zacji specyfiki. Tworzy kulture (przyjazna, otwarta lub autorytarna, opresyjna), ktéra moze
sprzyja¢ wzmocnieniu poziomu satysfakeji z pracy lub odwrotnie — hamowa¢ ten proces.
Warto jednak zaznaczy¢, ze da si¢ wskaza¢ o wiele wigcej uwarunkowan, takich jak: indy-
widualne predyspozycje jednostki, cechy osobowo$ciowe czy sam wybor zawodu, ktdre de-
terminujg poczucie satysfakgji lub jej brak. Moze to mie¢ znaczenie zaréwno z powodu do-
konania ztego wyboru zawodu (a co za tym idzie - zlej organizacji), jak tez z racji tego,
ze kazda organizacja tworzy wlasne warunki rozwoju i to wlasnie w tych warunkach moga
zaistnie¢ czynniki katalizujace kierunek rozwoju jednostki nie tylko w wymiarze zawodo-
wym. Od tych specyficznych warunkéw zalezg wartosci oraz sposdb rozumienia dobrostanu
jednostki i sukcesu w pracy’.

! T. Ronginska, Psychologiczne uwarunkowania poczucia sukcesu w pracy, ,Problemy Profesjologii” 2012, nr 2,
s.27-35.
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Niniejszy artykut stanowi efekt poszukiwan mozliwych uwarunkowan funkcjonowa-
nia szkoty jako efektywnej organizacji. Autorki prezentuja w artykule integracje trzech réz-
nych perspektyw: dorobku badan szkolnej efektywnosci, psychologii pozytywnej oraz prak-
tyki przejawiajacej sie w codziennych sytuacjach szkolnych. Na podstawie analizy wybra-
nego badania podjeto szersze poszukiwania konceptualizacji problemu satysfakcji z pracy
w ramach kategorii dobrostanu i zaangazowania. Analizowane rezultaty badan wykazaly,
ze istniejacy pozytywny zwigzek pomiedzy dobrostanem w pracy azaangazowaniem
W prace i organizacje¢ oraz pozytywny zwiazek miedzy zaangazowaniem w prace a zaanga-
zowaniem w organizacje jest niezalezny od dlugosci czasu zatrudnienia w szkole. Te wyniki
sklonily autorki do przedstawiania szerszej bazy teoretycznej dla stawianych w badaniu pro-
bleméw. W pierwszej czesci artykutu przedstawione zostaly rézne podejécia i konceptuali-
zacje gtéwnych kategorii opracowania, czyli dobrostanu i zaangazowania. Nastepnie przed-
stawiono analizowane badania dotyczace zwigzkéw miedzy dobrostanem a zaangazowa-
niem (zaréwno w organizacje, jak i w prace). W koncowej czesci artykutu oméwiono szerszy
model, ktéry moze stuzy¢ do rozwoju teorii oraz by¢ przyczynkiem do pogtebionych dal-
szych badan mieszczacych si¢ w nurcie badan szkolnej efektywnosci, tu odczytywanych
przez pryzmat mozliwosci tworzenia w szkole podstaw pozytywnej organizacji.

1. Teoretyczny kontekst problemu

Rozwoj zawodowy rozumiany jest najczesciej jako pozytywne postawy i uczucia czto-
wieka wobec $rodowiska pracy, wykonywanych obowiazkéw zawodowych oraz podejmo-
wanych nowych zadan?. Satysfakcja zawodowa zalezy od réwnowagi pomiedzy tym, co czlo-
wiek inwestuje w wykonywang prace (na przyklad czas, zaangazowanie), a tym, co otrzy-
muje w zamian (awans, wynagrodzenie, mozliwo$¢ rozwoju, relacje kolezenskie). Klasyczne
obszary warunkujace satysfakcje z pracy podzielone sa na cztery aspekty:

— ekonomiczny (uzyskiwane zarobki, nagrody finansowe, ubezpieczenie);

— warunki pracy (bezpieczenstwo fizyczne, hatas, temperatura, o$wietlenie, wyposa-
zenie stanowiska pracy, samochdd, telefon);

— relacje interpersonalne (jako$¢ stosunkéw z przelozonym oraz innymi pracowni-
kami, atmosfera w pracy - rywalizacja lub wspdtpraca, sposdb zarzadzania);

— czynnosci i zadan (odpowiedzialno$¢, samodzielno$¢, atrakcyjno$é, monotonia)>.

W ujeciu pozytywnej psychologii zarzadzania podkresla sie znaczenie wewnetrznych
uwarunkowan pracownika dla uzyskiwania satysfakeji z pracy; naleza do nich: cechy oso-
bowosci jako czynniki wywolujace zadowolenie z pracy oraz indywidualny styl funkcjono-
wania emocjonalnego. Najcze$ciej wymienia si¢ tu cztery grupy czynnikéw wewnetrznych.

2 D.S. Staples, C.A. Higgins, A Study of the Impact of Factor Importance Weightings on Job Satisfaction Measures,
»Journal of Business and Psychology” 1998, nr 13 (2), s. 211-232.

* B. Bajcar, A. Borkowska, A. Czerw, A. Gasiorowska, Satysfakcja z pracy wzawodach z misjg spoleczng.
Psychologiczne uwarunkowania, Gdansk 2011, s. 23-28.
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Sa nimi:

— wyznawane wartosci (niezaleznos¢, prospoleczno$é, samorealizacja, odpowiedzial-
no$¢, uznanie, sprawiedliwe traktowanie w pracy, uczciwo$¢, bezpieczenstwo
w pracy, dazenie do dobrobytu);

— sposéb przetwarzania informacji (myslenie syntetyczne, analityczne, kreatywnos¢,
sktonno$¢ do planowania, style poznawcze);

— styl funkcjonowania emocjonalnego (optymizm, inteligencja emocjonalna, domi-
nujgce emocje — pozytywne lub negatywne, samokontrola emocjonalna, obawy
i leki);

— szczeg6lne predyspozycje (cechy temperamentu, uzdolnienia, cechy osobowosci,
na przyklad towarzyskos¢, zainteresowania zawodowe).

Luthansa opisal cechy te jako ,,psychologiczny kapital pracownika”, ktéry ma pozy-
tywny wplyw na jego przezycia i postawy®. Psychologiczny kapital to: odpornos¢ i opty-
mizm, nadzieja, samoskuteczno$¢. Cechy te chronig przed niepowodzeniami, pozwalaja na
pelniejsze funkcjonowanie oraz mogg mie¢ wpltyw na niwelowanie niedostatku zasobéw
w pracy i poczucie satysfakeji. Zgodnie z tym ujeciem zadowoleni pracownicy (odczuwajacy
satysfakcje) myslg bardziej kreatywnie, a podejmowane przez nich decyzje s trafniejsze
i szybsze; ponadto osoby zadowolone z pracy budujg lepsze kontakty interpersonalne ze
wspolpracownikami, lepiej ze sobg wspolpracujg itatwiej oraz skuteczniej tagodza kon-
flikty’. Lepsza jako$¢ wykonywanej pracy nie jest jedyng konsekwencja satysfakgji z pracy.
Wirédd osdb z wysokim poziomem satysfakgji z pracy odnotowaé mozna réwniez niska ab-
sencje, lojalnoé¢ i trwato$¢ zatrudnienia oraz, co istotne, wysoki poziom zaangazowania
i dobrostanu®.

2. Definicja i redefinicja pojecia dobrostanu

Pojecie dobrostanu opisuje satysfakcje zyciows, pozytywne do$wiadczenia afektywne,
dobre relacje z innymi ludZmi oraz poczucie sensu zycia’. Seligmann wskazuje, ze aby okre-
§li¢ ten stan psychiczny jednostki, nalezy uwzgledni¢ pie¢ wymiaréw: pozytywne emocje,
pochloniecie - zaangazowanie, poczucie sensu, pozytywne zwigzki oraz osiagniecia®. Zaden
z wymienionych wyzej sktadnikéw nie okresla dobrostanu sam w sobie, ale kazdy w sposéb
istotny sie do niego przyczynia. Taka operacjonalizacja nie wyczerpuje pojecia, poniewaz

A. Szabowska-Walaszczyk, Zaangazowanie w pracy i organizacji a przeglgd problematyki i narzedzi pomiaru,
[w:] Psychologia zarzgdzania w organizacji, red. A. M. Zawadzka, Warszawa 2010, s. 143-169.

A. Czerw, Well-Being at Work - the Essence, Causes and Consequences of the Phenomenon, ,,International
Journal of Contemporary Management” 2014, nr 13 (2), s. 97-110.

M. Juchnowicz, Zaangazowanie pracownikéw. Sposéb oceny i motywowania, Warszawa 2013, s. 24-37.

P.A. Linley, S. Joseph, Psychologia pozytywna w praktyce, przel. A. Jaworska-Surma, Warszawa 2007,
s. 72-89.

M.E.P Seligman, Petnia zycia. Nowe spojrzenie na kwestie szczescia i dobrego zZycia, przel. P. Szymczak,
Poznan 2011, s. 213.
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ze wzgledu na filozoficzne réznice dotyczgce poczucia sensu i poczucia szczescia® badania
w tym zakresie prowadzone s3 w dwoch nurtach: hedonistycznym i eudajmonistycznym.

Mozna wskaza¢ dwie ramy teoretyczne, w ktére wpisuje sie wigkszo$¢ hedonistycz-
nych koncepcji szczeécia. Sg to wymiary ,,dot — gora” i ,,géra — d61™*. Perspektywa ,,dot —
gora” zaklada, ze im lepsze obiektywne cechy naszej sytuacji, na przyklad sytuacja mate-
rialna czy relacje z ludzmi, tym bardziej jesteémy zadowoleni i szczeéliwi. Natomiast w per-
spektywie ,,gora — dot” zaleznosci sa odwrotne: im jestesmy szcze$liwsi, tym bardziej rézowe
sa nasze okulary i tym lepiej oceniamy nasza sytuacje (finansowa, towarzyska). Ogélne za-
dowolenie z zycia czy poczucie szczeécia decydujg wiec, ile satysfakeji cztowiek znajdzie
w konkretnych doswiadczeniach i sytuacjach. W nurcie tym problem dobrostanu (jak i ge-
neralnie zagadnienia przyjemnosci) dotyczy sposobu jego pomiaru. Pytanie brzmi, czy
przyjemno$¢ nalezy traktowac ilosciowo (istotna jest liczba przyjemnych zdarzen w zyciu),
czy tez jako$ciowo (wazny jest rodzaj i kategoria doznan). Oba nurty badawcze majg aktu-
alne odzwierciedlenie w badaniach nad dobrostanem, ale jakosciowe ujmowanie przyjem-
nosci zbliza badaczy do eudajmonistycznego rozumienia szczescia''.

W literaturze wymienia sie trzy podstawowe eudajmonistyczne teorie szcze$cia'.
Sa to: teoria autentycznego szcze$cia Martina Seligmana'?, teoria psychologicznego dobro-
stanu Carol Ryffi Burtona Singera' oraz teoria samostanowienia Richarda Ryana i Edwarda
Deciego'. W przypadku badan, ktore podejmuja problematyke dobrostanu w ujeciu eudaj-
monistycznym, pojecie to nie oznacza prostego osiagania przyjemnoéci, lecz nagrodg za na-
danie swojemu zyciu nalezytego sensu, za dobre przezycie wlasnego istnienia's. Badania
w tym nurcie prowadzily miedzy innymi zespoly: Kara$, Klym i Cieciuch?” oraz Kara$,
Klym, Rusiak, Cieciuch i Wasilewska'®. Natomiast w perspektywie hedonistycznej dobro-
stan to pozytywny stan psychologiczny opisywany w wymiarach satysfakeji z zycia, pozy-
tywnych i negatywnych uczué, ktory osiaga sie wowczas, gdy cztowieka cechuje wysoka sa-
tysfakcja zyciowa, wysoki poziom uczu¢ pozytywnych oraz niski uczu¢ negatywnych®.

° R. Shusterman, Praktyka filozofii, filozofia praktyki, przet. A. Mitek-Dziemba, Krakéw 2005, s. 34-62.

10 Psychologia pozytywna. Nauka o szczgsciu, zdrowiu, sile i cnotach, red. J. Czapinski, Warszawa 2012, s. 57-89.

' A. Bujacz, E. Hornowska, Hedonizm i eudajmonizm w badaniach psychologii pozytywnej, ,,Psychologia jakosci
zycia” 2012, nr 11 (1), s. 103-121.

12 Ibidem.

3 M.E.P Seligman, Pelnia zycia..., op. cit., s. 24-37.

' J. Czapinski, Psychologiczne teorie szczgscia, [w:] Psychologia pozytywna..., op. cit., s. 51-102.

1> Ibidem.

16 L. Wojciechowska, Syndrom pustego gniazda: dobrostan matek usamodzielniajgcych si¢ dzieci,
Warszawa 2008, s. 15-17.

17 D. Kara$, M. Ktym, J. Cieciuch, Eudajmonistyczny dobrostan psychiczny a ksztaltowanie poczucia tozsamosci
w sferze edukacyjnej i zawodowej, ,,Psychologia Rozwojowa” 2013, nr 18 (1), s. 87-101.

18 D. Kara$, M. Ktym, D. Rusiak, J. Cieciuch, Z.M. Wasilewska, Wymiary tozsamosci a satysfakcja z Zycia u stu-
dentéw i pracujgcych, ,,Studia Psychologica” 2012, nr 1 (1), s. 25-45.

1% A. Carr, Psychologia pozytywna. Nauka o szczesciu i ludzkich silach, przel. Z.A. Krolicki, Warszawa 2004;
L. Cierpiatkowska, H. Sek, Orientacja na dobrostan i orientacja na cierpienie w rozwigzywaniu wspotczesnych
problemow zdrowotnych, ,,Kolokwia Psychologiczne” 2002, nr 10, s. 179-195; J. Cieélinska, Poczucie dobro-
stanu i optymizmu zyciowego kadry kierowniczej placowek oswiatowych, ,,Studia Edukacyjne” 2013, nr 27,
5. 95-112.
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3. Zaangazowanie a dobrostan

Zaangazowanie wykraczajace poza norme przecigtnej aktywnosci zawodowej staje si¢
zrodlem stresu, niosacym za sobg negatywne skutki spoteczne oraz podmiotowe, co skut-
kuje zaburzeniami sfery emocjonalnej oraz relacji miedzyludzkich i nosi miano pracoholi-
zmu?. Nadmierne zaangazowanie, pomimo ryzyka negatywnych skutkéw przepracowania,
dostarcza jednostce wysokiego poziomu satysfakcji. Ocenia sie, ze okolo 5% wszystkich pra-
cownikéw stanowig pracoholicy i ze wiekszo$¢ z nich jest szczedliwa?'. Zdrowi pracoholicy
otrzymuja wsparcie od rodziny, majg rézne zadania w pracy a ich obowigzki odpowiadajg
ich wiedzy i umiejetnosciom. Co wiecej, praca daje im radoé¢ i psychiczne dochody w po-
staci: gratyfikacji finansowej, uznania, uzytecznosci spofecznej, silnego poczucia wartosci.
Ponadto praca i czas wolny sg dla zdrowych pracoholikéw tym samym, w ogélnym rozra-
chunku bowiem sg poczuciem dobrostanu psychofizycznego, a nawet pasja®. Jak znalez¢
pozytywne zaangazowanie i balans miedzy wypelnianiem zadan a lekarstwem na odczu-
wany niepokdj czy przymus? Terelak wskazuje cztery podstawowe czynniki sprzyjajace za-
burzeniu relacji miedzy zdrowiem a chorobg w tym obszarze: wewnetrzne przekonania, sys-
tem warto$ci, temperament oraz otoczenie zewnetrzne, w ktérym dobrostan rozumiany jest
w sposob hedonistyczny®. Howard?, Sek®, Staples i Higgins? wskazujg, ze wysoki poziom
satysfakgji z pracy traktuje sie jako czynnik chronigcy przed wypaleniem zawodowym, a po-
czucie dobrostanu - jako eudajmonistyczng ochrong przed pracoholizmem.

Zaangazowanie w prace: termin zaangazowania w prace wskazuje na indywiduali-
styczng iautonomiczng potrzebe samorealizacji, generatywnosci czy samostanowienia®.
Badacze udowodnili zwigzek miedzy zaangazowaniem w prace i satysfakcja z niej a cechami
podmiotowymi pracownika oraz czynnikami sytuacyjnymi zwigzanymi z charakterystyka
miejsca pracy®. Istotne cechy podmiotowe wskazywane w literaturze to tak zwane zasoby
osobiste: pozytywne nastawienie, dojrzatoé¢ emocjonalna, plastycznoéé i elastyczno$é, ad-
aptacyjnos¢, pasja, zorientowanie na wyniki, wewnetrzne umiejscowienie kontroli, niska
neurotycznosé, wysoka ekstrawersja oraz ugodowos¢, otwartosé, sumiennosé, poczucie wia-
snej wartosci, optymizm i samoskuteczno$¢. Natomiast czynniki zwigzane z pracg mozna
podzieli¢ na dwie grupy. Pierwsza stanowig zatrudnienie i warunki pracy (wsparcie organi-
zacyjne, rola przetozonego, plany i mozliwosci rozwoju, uznawanie sukceséw). Do drugiej

0 B. Killinger, Pracoholicy. Szkota przetrwania, przet. A. Sawicka-Chrapkowicz, Warszawa 2007, s. 12.

2! D.P. Schulz, S.E. Schulz, Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, przel. G. Kranas, Warszawa 2002, s. 74.

2 L. Goliniska, Pracoholizm - uzaleznienie czy pasja, Warszawa 2008, s. 26.

2 J. Terelak, Czlowiek i stres, Bydgoszcz 2007, s. 74-76.

2 F. Howard, Managing stress or enhancing wellbeing? Positive psychology’s contributions to clinical supervision,
»Aust. Psychol.” 2008, nr 43 (2), s. 105-113.

» H. Sek, Wypalenie zawodowe u nauczycieli. Uwarunkowania i mozliwosci zapobiegania, [w:] Wypalenie zawo-
dowe. Przyczyny, mechanizmy, zapobieganie, red. H. Sek, Warszawa 2000, s. 149-167.

% D.S. Staples, C.A. Higgins, A Study of the Impact..., op. cit, s. 211-232.

¥ E.L. Deci, RM. Ryan, Self-Determination Theory: A Macrotheory of Human Motivation, Development and
Health, ,,Canadian Psychology” 2008, nr 49 (1), s. 182-185.

* A. Szabowska-Walaszczyk, Zaangazowanie w pracy..., op. cit., s. 143-169.
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naleza czynniki o charakterze spolecznym (sprawiedliwo$¢, satysfakeja, relacje interperso-
nalne).

Zaangazowanie w organizacje: zjawisko zaangazowania w organizacje prezentuje i wy-
jasnia model Meyera i Allen®, ktory sklada sie z trzech elementéw zaangazowania, nazywa-
nego takze przywigzaniem do organizacji. Pierwszy element to zaangazowanie afektywne
(emocjonalne przywigzanie do organizacji oraz identyfikowanie si¢ z nig); drugi - zaanga-
zowanie normatywne (poczucie obowigzku kontynuowania zatrudnienia); trzeci — zaanga-
zowanie w proces trwania (§wiadomos¢ kosztow zwigzanych ze zmiang organizacji). Kazdy
z wymienionych wymiaréw niesie za sobg okreslone konsekwencje i ma wlasne uwarunko-
wania. Warto zauwazy¢, ze zaréwno uwarunkowania poszczegoélnych form zaangazowania,
jak i ich konsekwencje s3 odmienne. Mimo ze wymienione wyzej formy powinny negatyw-
nie korelowa¢l z zamiarem odejscia z organizacji, to zdaniem autoréw poszczegolne formy
w rozny sposéb oddziatujg na zachowanie pracownikéw w miejscu pracy i na ich wyniki*.
Zaangazowanie afektywne oraz zaangazowanie normatywne mogga si¢ pozytywnie wigzaé
z osiggnieciami w pracy oraz z ,,obywatelskim zachowaniem” w organizacji. Natomiast za-
angazowanie trwania bedzie negatywnie skorelowane z powyzszymi zmiennymi lub w ogéle
nie bedzie z nimi w zwigzku, co oznacza, ze moze stanowi¢ wskaznik braku satysfakeji
z pracy w danej organizacji. Nie kazda forma zaangazowania organizacyjnego jest wiec row-
nie pozadana, poniewaz o ile osoby z zaangazowaniem normatywnym i afektywnym sg lep-
szymi pracownikami, wyzej cenionymi i osiagajacymi lepsze wyniki, o tyle osoby z zaanga-
zowaniem trwania nie nawiazujg pozytywnych relacji ze wspotpracownikami, sg gorszymi
wykonawcami i zdecydowanie czeéciej cechujg sie dysfunkcyjnosécig w dziataniach?'.

4. Zaangazowanie w prace i organizacje jako przejaw dobrostanu

Zaangazowanie w prace i organizacje wigze si¢ bezposrednio z pozytywna psychologia
organizacyjna, ktora skupia sie na podnoszeniu jakosci zycia poprzez niesione przez prace
korzysci*?, a takze zwraca uwage mozliwosci rozwoju potencjatu jednostki. Analize i rozni-
cowanie tych dwoch proceséw poprzedzono zglebieniem pojecia zaangazowanie.

Zaangazowanie jako element pojeciowy psychologii pozytywnej ukierunkowuje bada-
czy na cechy wzrostu i rozwoju w pracy. Rado$¢ z wykonywanych zadan przynosi wymierne
korzysci zaréwno jednostce, jak i organizacji. Wiazac si¢ to moze z kreatywnoscia pracow-
nikéw, inicjatywa oraz checia rozwoju®. Dla kazdej organizacji zaangazowanie pracowni-

¥ A. Banka, Psychologia organizacji, [w:] Psychologia. Podrecznik akademicki, t. 3, red. J. Strelau, Gdanisk 2000,
s. 346.

0 A. Szabowska-Walaszczyk, A. Zawadzka, M. Wojta$, Zaangazowanie w pracg i jego korelaty: adaptacja skali
UWES autorstwa Schaufeliego i Bakkera, ,Psychologia Jako$ci Zycia” 2011, nr 10 (1), s. 57-74.

31 A. Barika, R. Baziniska, A. Wolowska, Polska wersja Meyera i Alen Skali Przywigzania do Organizacji, ,Czaso-
pismo Psychologiczne” 2002, t. 8, nr 1, 5. 65-74.

32 A. Szabowska-Walaszczyk, A. Zawadzka, M. Wojtas, Zaangazowanie w pracg..., op. cit., s. 57-74.

3 A. Szabowska-Walaszczyk, Zaangazowanie w pracy..., op. cit., s. 143-169.
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kow to niezwykle korzystne zjawisko, poniewaz nie jest wowczas konieczna zacheta finan-
sowa, a ponadto daje sie zauwazy¢ mniejsza rotacje w firmie. Z tej perspektywy zaangazo-
wanie to nic innego jak szeroko pojety dobrostan, flow™.

Przeglad i analiza pojecia zaangazowania ukazuja je w réznych kontekstach. Z per-
spektywy ponadjednostkowej odnajdujemy to zjawisko w kontekscie relacji pracownik —
organizacja. W tym ujeciu mozna rozr6zni¢ zaangazowanie zawodowe i zaangazowanie or-
ganizacyjne. Druga perspektywa dotyczy kontekstu sytuacyjnego. Wyr6zni¢ mozna zatem
zaangazowanie jako zmienng sytuacyjng vs zmienng osobowoséciows. Trzeci odnajdowany
w literaturze kontekst tego zjawiska dotyczy analizy aspektu dynamicznego. W tym ujeciu
rozpoznaé mozna zaangazowanie jako stan lub zesp6t zachowan. Rézne konteksty zaanga-
zowania umozliwiaja dokonanie rozréznienia miedzy zaangazowaniem w prace a zaanga-
zowaniem w organizacje. W tej kwestii przefomowa okazala sie teoria Kanungo®, wedtug
ktdrej zaangazowanie w prace to stan towarzyszacy pracy, natomiast zaangazowanie w or-
ganizacje to identyfikowanie sie z organizacja, jej warto$ciami oraz wiara w rozwdj i sukces,
ktéry jednostka osiagnie wraz z sukcesem organizacji. Przeprowadzona przez Schaufeli
i wspotpracownikow analiza zwigzkéw przywigzania do organizacji z zaangazowaniem
W prace, jak réwniez z zaangazowaniem w role, wykazala, ze cho¢ pojecia te sg podobne, to
jednak nie sg tozsame®.

5. Dobrostan nauczycieli jako element szkoly jako organizacji

Dobrostan nauczycieli jako element kultury organizacyjnej szkoly sytuuje przedmiot
badan tej pracy na styku kilku dziedzin. Szkota, bedaca miejscem rozwoju mlodego czto-
wieka, ,agenda socjalizacji”, korzysta z doniesienn socjologii wychowania. Jako miejsce,
w ktérym wytwarzane sg relacje spoleczne, korzysta z zaplecza psychologii spotecznej. An-
tropologia (badanie kultury) w sposéb naturalny zostaje dodana do wyzej wymienionych
dziedzin, podobnie jak korzystanie z osiggnie¢ teorii zarzadzania. Pozytywna organizacja
zwigzana jest z poczuciem akceptowania cech charakteryzujacych organizacje, dostrzegania
silnych stron i zalet organizacji jako dominujacych, ogélnej zgody na styl funkcjonowania
organizacji, przekonania, ze organizacja oraz jej pracownicy sa zdolni do pracy na rzecz
wspdlnego dobra. Organizacja postrzegana jest wowczas jako firma sprzyjajaca pracowni-
kom. Pozytywne cechy przetozonych jako reprezentantéw organizacji odzwierciedlajg or-
ganizacje jako taka. Ponadto warto zauwazy¢, ze badacze szkolnej efektywnosci, ktorzy ana-
lizujg modele kultury organizacyjnej efektywnych szkdt, w opracowanych modelach ekspo-
nujg zaangazowanie. Jednym z modeli opisujacych zwigzki zaangazowania w prace jest
tréjczynnikowy model przywigzania do organizacji. Wskazuje on na trzy komponenty: nor-
matywny, afektywny i trwalosci.

3 Ibidem, s. 156.
% Ibidem, s. 143-169.
3 Ibidem, s. 147.
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6. Prezentacja i analiza wybranych badan

Prezentowane badanie ,,Zwigzek pomiedzy dobrostanem w pracy a zaangazowaniem
w prace i organizacje” przeprowadzone zostato w 2014 roku na grupie nauczycieli*’. Bada-
niem objeto 129 nauczycieli (107 kobiet i 22 mezczyzn) w wieku od 26 do 56 lat (M = 41,2;
SD = 8,38), w tym: nauczycieli szkét podstawowych (47), specjalnych osrodkéw szkolno-
wychowawczych (50) i szkét ponadgimnazjalnych (33). Wszyscy badani wyrazili zgode na
udziat w badaniu. Kwestionariusze rozdawano podczas spotkania Szkolnego Organizatora
Rozwoju Edukacji z Radg Pedagogiczna w styczniu i lutym 2015 roku. Badani mieli czas na
anonimowe wypelnienie kwestionariuszy i zlozenie ich w ustalonym miejscu. Wszyscy od-
dali kwestionariusze. Jedna osoba nie wypelnita kwestionariusza UWES, w zwigzku z czym
zostala wytaczona z dalszych analiz. Ostatecznie uwzgledniono wyniki 128 os6b. Wszyscy
nauczyciele (100%) mieli wyksztalcenie wyzsze, a lata ich pracy spedzone w aktualnej pla-
cowce wahaly sie od 1 roku do 34 lat (M = 14; SD = 8,5).

Problemem gléwnym badan byta odpowiedz na pytanie: ,,Jaki jest zwigzek miedzy po-
czuciem dobrostanu, zaangazowaniem w prace i w organizacje a czasem trwania kariery
zawodowej?”. W celu uzyskania odpowiedzi weryfikowano cztery hipotezy badawcze:

— H.1. Im wyzszy wynik we wszystkich wymiarach dobrostanu w pracy, tym wieksze
zaangazowanie w prace i tym wyzsze zaangazowanie afektywne w organizacje.

— H.2.Im wyzszy wynik we wszystkich wymiarach dobrostanu w pracy, tym mniejszy
wymiar zaangazowania normatywnego i zaangazowania trwania w organizacje.

— H.3. Im wigksze zaangazowanie w prace, tym wyzszy poziom zaangazowania afek-
tywnego w organizacj¢ oraz nizszy poziom zaangazowania normatywnego i zaan-
gazowania trwania w organizacje.

— H.4. Czas pracy i poziom rozwoju zawodowego pozostaja w pozytywnym zwigzku
z poczuciem dobrostanu oraz zaangazowaniem we wszystkich wymiarach.

W badaniu wykorzystano nastepujace narzedzia:

— narzedzie do pomiaru zaangazowania w prace, kwestionariusz UWES (Ultrecht
Work Engagement Scale) Schaufeliego i Bakkera®®. Kwestionariusz UWES wskazuje
zaangazowanie w prace jako pozytywny, stabilny stan, ktory wptywa na wyniki or-
ganizacyjne. Zaangazowanie w prace definiowane jest jako stan umystu zwigzany
z wigorem, oddaniem i absorpcja. Kwestionariusz w oryginale sktada si¢ z trzech
skal, ktére odpowiadajg takim czynnikom jak: absorpcja (sze$¢ pozycji), wigor
(sze$¢ pozycji) oraz oddanie (pie¢ pozycji). Odpowiedzi badani udzielajg na sied-
miostopniowej skali, oceniajgc czestotliwo$¢ wystepowania od ,,nigdy” do ,,zawsze”

7 R. Socha, Zwigzek pomigdzy dobrostanem w pracy a zaangazowaniem w pracg i organizacje, niepublikowana
praca magisterska pod kierunkiem A. Czerw, SWPS, Wroclaw 2015.
8 A. Szabowska-Walaszczyk, Zaangazowanie w pracy..., op. cit., s. 143-169.
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(w rozumieniu ,kazdego dnia”). Polskg wersje kwestionariusza oparto na tluma-
czeniu, ktére udostepnione zostalo przez Schaufeliego i Bakkera i zawiera siedem-
nascie pozycji zgodnych z powyzszym opisem;

— skala do pomiaru przywigzania do organizacji ACNCS (Affective Continuance and
Normative Commitment Scales)®. Skala ta powstala na podstawie tréjczynniko-
wego modelu przywigzania do organizacji. Na kwestionariusz sktadaja si¢ podskale,
ktére mierzg trzy komponenty przywigzania: normatywny, afektywny i trwalosci.
Twierdzenia dotyczg uczué i przekonan opisujacych relacje pracownika z organiza-
¢ja. Skala Afektywna Przywigzania obejmuje stwierdzenia, ktére odnosza si¢ do
emocjonalnego zaangazowania pracownika, na przyklad: ,Moge powiedziet,
Ze czuje sie w mojej organizacji jak w rodzinie”. Skale Przywigzania Trwatego two-
rzg postrzegane przez pracownika koszty odejécia z organizacji oraz brak innych
mozliwosci zwigzanych z zatrudnieniem, na przyktad: ,,Sadze, zZe po odejéciu z tej
organizacji mialbym zbyt malo innych mozliwoséci do wyboru”. Na Skale Przywig-
zania Normatywnego sklada si¢ natomiast poczucie moralnego obowigzku pozo-
stania w organizacji, na przyklad: ,Nawet gdyby to byto dla mnie korzystne, nie
czutbym sie w porzadku, odchodzac teraz z mojej organizacji”. Kwestionariusz
w swojej podstawowej wersji sklada sie z dwudziestu czterech pozycji, po osiem dla
kazdej z podskal. Kwestionariusz ma tez siedmiostopniowg skale, na ktérej 1 ozna-
cza ,,zupelnie sie nie zgadzam”, a 7 - ,,zgadzam sie catkowicie”. Osoby badane usto-
sunkowujg si¢ do kazdego ze stwierdzen w odniesieniu do wyzej wymienionej skali.
Polska wersja Skali Przywiazania do Organizacji w swej ostatecznej wersji zawiera
osiemnascie pozycji, po sze$¢ dla kazdej z trzech podskal: Przywigzania Normatyw-
nego, Przywigzania Afektywnego i Trwalosci;

Kwestionariusz Dobrostanu w Sytuacji Pracy*’: dotyczy on subiektywnej oceny wta-
snej pracy oraz jej miejsca i jest autorskg propozycja badania dobrostanu w miejscu pracy
A. Czerw. Kwestionariusz zawiera czterdziesci trzy pozycje podzielone na cztery kategorie:
pozytywna organizacja (dwanascie pozycji); dopasowanie i rozwdj (dziesie¢ pozycji); pozy-
tywne relacje ze wspotpracownikami (trzynascie pozycji); wklad w organizacje (osiem po-
zycji). Poszczegdlne skale badajg nastepujace obszary dobrostanu: ,,Pozytywna organiza-
cje” — zwigzang z poczuciem akceptowania cech charakteryzujacych organizacje; ,Dopaso-
wanie i rozwdj” - mierzenie poziomu zadowolenia z pelnienia swojej roli zawodowej oraz
postrzegania wlasnego rozwoju w tej roli; ,,Pozytywne relacje interpersonalne” - ocena po-
strzegania jako$ci relacji z innymi osobami w kontekscie wykonywanej pracy; ,, Wkltad w or-
ganizacje” - dotyczacy oceny wlasnej wartosci w kontekscie organizacji. Pozycje w poszcze-
golnych skalach oceniane s3 w siedmiostopniowej skali: od 1 - ,,zupelnie si¢ nie zgadzam”
do 7 - ,,calkowicie si¢ zgadzam”. Ponadto w badaniu kontrolowano dane socjodemogra-
ficzne: ple¢, wiek, poziom awansu zawodowego, staz pracy w obecnej firmie oraz staz pracy
ogotem.

* A. Banka, R. Bazifiska, A. Wolowska, Polska wersja Meyera..., op. cit., s. 65-74.
0 A. Czerw, Well-Being at Work..., op. cit., s. 97-110.
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7. Wyniki badan

Ze wzgledu na to, ze rozklady wszystkich mierzonych czynnikéw byly istotnie lewo
skoéne, aby zweryfikowaé postawione hipotezy badawcze, uzyto nieparametrycznej analizy
korelacji dla danych ilosciowych, wykorzystujacej wspotczynnik r,-Spearmana.

Zwigzek pomigdzy zaangazowaniem w prace i dobrostanem w pracy

Wrynik cato$ciowy uzyskany w kwestionariuszu UWES oraz poszczegélne wymiary
byly istotnie skorelowane z wynikami na wymiarach kwestionariusza KDSP. Wszystkie
zwigzki byly dodatnie i mozna je okresli¢ jako umiarkowanie silne (tabela 1). Mozna zatem
przyja¢, ze im wyzszy wynik we wszystkich wymiarach dobrostanu w pracy, tym wigksze
zaangazowanie w prace.

Tabela 1. Praca i samopoczucie a dobrostan (macierz korelacji)

Dobrostan w pracy Pozytywna Dopasowanie ~ Pozytywne Wkiad
Praca i samopoczucie organizacja irozwoj relacje W organizacje
Zaangazowanie jako stan 0,59 0,70 0,56 0,61
Wigor 0,56 0,64 0,52" 0,55"
Dedykacja / Oddanie 0,64" 0,76" 0,59 0,61
Absorpcja 0,50™ 0,59” 0,49™ 0,56

** Korelacja jest istotna na poziomie 0.01 (dwustronnie), rho-Spearmana.

Zrédio: opracowanie whasne.

Zwigzek miedzy zaangazowaniem w organizacje a poczuciem dobrostanu

Rezultaty analiz przeprowadzonych w celu zweryfikowania zwigzku miedzy przywig-
zaniem do organizacji a dobrostanem w pracy pozwalaja przyja¢ zalozenie istnienia zwigz-
kéw o umiarkowanej pozytywnej sile miedzy wszystkimi wymiarami dobrostanu a zaanga-
zowaniem afektywnym w organizacje. Natomiast nie potwierdzono zalozenia o negatyw-
nym zwigzku miedzy dobrostanem a zaangazowaniem normatywnym i zaangazowaniem
trwania w organizacje. Uzyskano wyniki wskazujace na pozytywny zwigzek miedzy bada-
nymi zmiennymi (tabela 2).
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Tabela 2. Przywigzanie do organizacji a dobrostan (macierz korelacji)

Dobrost
© ros'an w.p racy Pozytywna Dopasowanie Pozytywne Wkiad
Przywigzanie do S . . . L.
L organizacja irozwdj relacje  w organizacje
organizacji
Skala afektywna 0,82" 0,77" 0,80™ 0,57
Skala trwato$ci 0,52" 0,44 0,57 0,32"
Skala normatywna 0,74 0,63 0,717 0,49”

** Korelacja jest istotna na poziomie 0.01 (dwustronnie), rho-Spearmana.

Zrédto: opracowanie whasne.

Zwigzek miedzy zaangazowaniem w organizacje a zaangazowaniem w prace

Na podstawie analizy uzyskanych wynikéw stwierdzono, ze zaangazowanie afektywne
w organizacje bylo w istotnym pozytywnym zwiazku zaréwno z cato$ciowo rozumianym
zaangazowaniem w prace, jak i z jego poszczegdlnymi wymiarami (tabela 3). Zwiazki te sg
umiarkowanie silne.

Tabela 3. Praca i samopoczucie a przywiazanie do organizacji (macierz korelacji)

Praca i samopoczucie

Zaangazowanie Dedykacja /
P i ie d Wi Ab j
rzyww,z'ame.:' o jako stan igor oddanie sorpcja
organizacji
Skala afektywna 0,60 0,55 0,66 0,52"
Skala trwaloéci 0,40™ 0,33" 0,39" 0,40
Skala normatywna 0,53 0,47 0,56 0,50

** Korelacja jest istotna na poziomie 0.01 (dwustronnie), rho-Spearmana.

Zrédto: opracowanie wiasne.

Zwigzek miedzy czasem trwania kariery zawodowej a poczuciem dobrostanu, pozio-
mem zaangazowania w prace oraz w organizacje

Wyniki analizy cech socjodemograficznych badanych nauczycieli wskazaly,
ze zmienne te maja bardzo niewielki wptyw na poczucie dobrostanu i sposéb zaangazowa-
nia w prace i organizacje. Dotyczy to zaréwno calosciowego ujecia tych procesow, jak i ich
podwymiaréw. W analizie ukazaly si¢: pozytywne stabe zwigzki miedzy dlugoscia czasu
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pracy a zaangazowaniem trwania w organizacji (r = .264**), negatywne stabe zwiazki mie-
dzy poziomem rozwoju kariery zawodowej a dobrostanem na wymiarze pozytywnych rela-
cji interpersonalnych (r = -.202*), zaangazowaniem afektywnym (r = - .223*) i zaangazowa-
niem normatywnym (r = - .201* r.-Spearmana, tabela 4).

Tabela 4. Czas trwania kariery zawodowej a zaangazowanie i dobrostan

Wiek Wyksztalcenie  Staz pracy
Zaangazowanie w prace (ogolem) 0,002 -0,093 -0,092
Wigor -0,006 -0,104 -0,085
Dedykacja / oddanie -0,022 -0,103 -0,147
Absorpcja 0,048 -0,047 -0,047
Dobrostan (ogotem) 0,014 -0,158 -0,123
Pozytywna organizacja -0,019 -0,153 -0,131
Dopasowanie i rozwdj 0,002 -0,155 -,184*
Pozytywne relacje 0,025 -,202* -0,119
Wktad w organizacje 0,008 -0,024 -0,06

Zaangazowanie w organizacje

Skala afektywna 0,047 -,223* -0,066
Skala trwatosci 0,264** -0,117 0,129
Skala normatywna 0,084 -,201* -0,044

** Korelacja jest istotna na poziomie 0.01 (dwustronnie).
* Korelacja jest istotna na poziomie 0.05 (dwustronnie).

Zrédfo: opracowanie wiasne.

8. Podsumowanie uzyskanych rezultatow

Wryniki przeprowadzonych analiz wskazuja, Ze im wyzsze poczucie dobrostanu
we wszystkich badanych wymiarach, tym wigksze zaangazowanie w prace oraz wyzsze za-
angazowanie afektywne w organizacje. Zaangazowanie afektywne w organizacje¢ pozostaje
wistotnym pozytywnym zwigzku zaréwno z calo$ciowo rozumianym zaangazowaniem
w prace, jak i z jego poszczegolnymi wymiarami. Zwigzki te s3 umiarkowanie silne. Analo-
giczne rezultaty uzyskano dla zwigzkéw miedzy zaangazowaniem normatywnym i zaanga-
zowaniem trwania. Natomiast nie potwierdzono zalozenia o negatywnym zwigzku miedzy
dobrostanem a zaangazowaniem normatywnym i zaangazowaniem trwania w organizacje.
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Uzyskane rezultaty wskazuja zatem, ze zaangazowanie normatywne i zaangazowanie
trwania moga mie¢ zwigzek z budowaniem dobrostanu w kategoriach lojalno$ci wobec or-
ganizacji i szacunku do zasad oraz wartosci danej organizacji. Moga takze mie¢ zwigzek
z wymiarem mistrzostwa i profesjonalizmu, ktory zdobywa sie w czasie praktykowania
w danej organizacji, co potwierdza istniejaca zaleznos$¢. Zwiazki zaangazowania normatyw-
nego z zaangazowaniem trwania moga wynika¢ réwniez z tego, ze szkoty i placowki o$wia-
towe, ktdre posiadaja fundusze na doskonalenie zawodowe nauczycieli, wspieraja pracow-
nikéw w zdobywaniu nowych kwalifikacji i umiejetnosci. Nie bez znaczenia wydaje si¢ row-
niez fakt, ze rynek o$wiatowy jest wypelniony, przez co poczucie trwania i lojalno$ci wobec
firmy jest konsekwencjg strachu o zatrudnienie w ogéle.

Podobnie jak w przypadku poczucia dobrostanu, zwigzki miedzy zaangazowaniem
W prace a zaangazowaniem w organizacje byly pozytywne. Wyniki te wskazywa¢ mogg na
subiektywne pozytywne warto$ciowanie trwania w organizacji i wage wtérnych korzysci
zwigzanych z pracg w okre$lonej organizacji.

Warte dyskusji sa wyniki uzyskane w czasie badania zwigzku czasu trwania kariery
zawodowej z poczuciem dobrostanu psychicznego oraz zaangazowaniem w prace i w orga-
nizacje. Zgodnie z zatozeniami teoretycznymi hipoteze H.4. (czas pracy i poziom rozwoju
zawodowego pozostaja w pozytywnym zwiazku z poczuciem dobrostanu oraz zaangazowa-
niem w prace na wszystkich wymiarach) nalezy odrzuci¢ w catoéci. Uzyskane zwigzki byly
slabe, gléwnie o kierunku ujemnym, co moze oznaczaé, ze zgodnie z koncepcjami rozwoju
zawodowego w zawodzie tak obciazonym stresem i odpowiedzialnoscia, jakim jest zawdd
nauczyciela, czas to czynnik ryzyka, ktoéry obniza poziom dobrostanu oraz poziom zaanga-
zowania*!. Pozytywne zwigzki miedzy wiekiem a zaangazowaniem trwania wplywa¢ moga
z jednej strony na odczuwany przez starszych pracownikéw lek przed zmiang oraz na po-
stawe lojalnosci i zaangazowania w jako$¢ wynikajaca z docenienia trwania jako gwaranto-
wanego bezpieczenstwa zawodowego oraz etosu pracy. Natomiast obnizenie poziomu za-
angazowania w prace i organizacje jest zgodne z wcze$niejszymi badaniami. Starsi pracow-
nicy nie muszg sie angazowac i moga przyjmowac postawy obronne lub oszczednosciowe.
To jeden ze sposobdw radzenia sobie z procesem rutyny lub obcigzenia pracg*.

9. Podsumowanie i propozycja rozwiniecia modelu badan

Analiza zaangazowania pracownikdéw w prace i organizacje oraz wystepujace zwigzki
pomiedzy wymiarami zaangazowania (praca — organizacja) jest niezwykle istotna nie tylko
dla grupy respondentéw tych badan, czyli nauczycieli. Od kazdej bowiem czynnej zawo-
dowo osoby wymaga si¢ zaréwno profesjonalizmu, jak i zaangazowania. Zadowolony, usa-
tysfakcjonowany pracownik to osoba, dla ktérej praca i organizacja s niezwykle istotne.

*1'S. Howard, B. Johnson, Resilient teachers: Resisting stress and burnout, ,Social Psychology of Education” 2004,
nr 7, s. 399-420.

2 7. Griffith, A. Steptoe, M. Cropley, An investigation of coping strategies associated with job stress in teachers,
»British Journal of Educational Psychology” 1999, nr 69, s. 517-531.
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Analiza wynikéw badan wskazuje ponadto, Ze zaangazowanie w prace determinuje zaanga-
zowanie w organizacje i to na trzech wymiarach: afektywnym, normatywnym i trwania. Za-
angazowanie pracownika w prace czy organizacje moze przynies¢ wiele wymiernych korzy-
$ci jednostce, rodzinie, szkole jako instytucji, a takze jako grupie 0séb (nauczyciele, ucznio-
wie i ich rodzice®).

Z punktu widzenia tworzenia warunkéw dla rozwoju w instytucjach edukacyjnych
XXI wieku nalezy wigc bra¢ pod uwage mozliwos¢ ksztaltowania poczucia dobrostanu na-
uczycieli oraz ich zaangazowania. Te mozliwosci sktaniaja do poglebionych poszukiwan
miejsca dobrostanu i zaangazowania nauczycieli — nie tylko w istniejacych, opracowanych
przez badaczy modelach kultury organizacyjnej szkoly, ktore podkreslajg znaczenie funk-
cjonowania nauczycieli w relacji z uczniami, dyrekcja, innymi nauczycielami i rodzicami,
lecz takze w wymiarze osobistym. Takie ujecie problematyki kieruje uwage badawcza na
problemy zwigzane z glebszym poznawaniem kultury organizacyjnej szkoty. Powszechne
jest bowiem zestawienie badan nad kulturg organizacyjng przedsiebiorstw z badaniami nad
kultura organizacyjng szkoly. Te zasadnicza roznice (przedsigbiorstwo a szkola) badacze
zdaja si¢ pomija¢ lub traktuja ja bardzo powierzchownie. Argumenty ukazujg luke badaw-
cza, ktéra wymaga pilnej zmiany, cho¢by z powodu roli, jaka badania te moga odgrywa¢
w procesie poprawy i zabezpieczenia jako$ci szkoly*. Jednakze nawet obszerne i sukcesyw-
nie prowadzone za granicg oraz przez liderdw tego obszaru badania kultury organizacyjnej
w dalszym ciagu nie wskazujg zestawu czynnikéw jednoznacznie warunkujagcych jako$é
i efektywnos¢ proceséw wewnatrzszkolnych; w zwigzku z tym do konca nie wiadomo, co
tak naprawde przesadza o zréznicowaniu uzyskiwanych przez szkoty rezultatéw®. Badania
przedstawione przez zesp6t B.P.M. Creemersa, w ktérych wyselekcjonowano czynniki we-
wnatrzszkolne, ewidentnie podkres$lajg znaczenie identyfikacji zaangazowania i motywacji,
czyli elementéw skladowych poczucia dobrostanu nauczycieli®®, w rozwoj efektywnosci
szkoly. W tej sytuacji szczegélnej wartosci nabierajg poszukiwania zorientowanie na jakos¢
i efektywnos¢ proceséw wewnatrzszkolnych. W tym przypadku rozpoznanie czynnikéw
warunkujacych efektywno$¢ kultury organizacyjnej jest rozpatrywane przez pryzmat do-
brostanu nauczycieli, ich zaangazowania w prace i organizacje. Teoretycznych inspiracji do
powstania nowego modelu mozna poszukiwa¢ w koncepcji Scheina®’, W.K. Hoya* czy

# E. Kowalczyk, Czlowiek, organizacja, kariera. Sila psychologii stosowanej, Warszawa 2014, s. 94-123.

* 1. Nowosad, Rozwd;j i gléwne nurty w badaniach efektywnosci szkoly, ,Studia Edukacyjne” 2017 (w druku).

* Ibidem.

6 B.P.M. Creemers, L. Stoll, G. Reezigt and the ESI team, Effective School Improvement — Ingredients for Success
The Results of an International Comparative Study of Best Practice Case Studies, [w:] International Handbook
of School Effectiveness and Improvement, red. T. Townsend, Dordrecht 2007, s. 833, za: I. Nowosad, Uwarun-
kowania rozwoju szkoly, [w:] Edukacyjne konteksty wspotczesnosci — z myslg o przysztosci, red. J. Madalin-
ska-Michalak, N.G. Pikuta, Krakow 2018 (w druku).

¥ B. Adrjan, Kultura szkoly. W poszukiwaniu nieuchwytnego, Krakow 2011, s. 57.

* W.K. Hoy, Organizational Climate and Culture: A Conceptual Analysis of the School Workplace, ,,Journal
of Educational and Psychological Consultation” 1990, nr 1 (2), s. 149-168.
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L.T. Schoena i Ch. Teddlie*. Wstepna analiza tych koncepcji wydaje sie obiecujgcym narze-
dziem do wskazania uwarunkowan funkcjonowania efektywnej szkoly w kategoriach do-
brostanu i zaangazowania nauczycieli.
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O mozliwosci zastosowania kategorii dobrostanu nauczycieli i zaangazowania w prace w ba-
daniach szkoly jako efektywnej organizacji

Prezentowany artykul stanowi efekt poszukiwan mozliwych uwarunkowan funkcjonowania
szkoly jako efektywnej organizacji. Autorki, reprezentujace trzy rzne obszary badawcze, na podstawie
analizy wybranych badan zostaly zainspirowane do szerszych poszukiwan mieszczacych si¢ w nurcie
badan nad szkolg jako pozytywng organizacja.

W artykule podjeto problem uwarunkowan utrzymywania sie satysfakeji z pracy oraz zaanga-
zowania w organizacje. W celu zbadania zwigzkéw miedzy dobrostanem oraz zaangazowaniem
W pracg i organizacje a rozwojem zawodowym nauczycieli przedstawiono rezultaty badan prowadzo-
nych w grupie nauczycieli (N = 129). Do badan wykorzystano Kwestionariusz UWES (Ultrecht Work
Engagement Scale, Schaufelie i Bakker), Kwestionariusz Dobrostanu w Sytuacji Pracy (KDSP, Czerw)
oraz Skale Przywigzania do Organizacji (Affective Continuance and Normative Commitment Scales,
Mayer i Allen). Rezultaty badan wykazaly, ze istniejacy pozytywny zwigzek pomiedzy dobrostanem
W pracy a zaangazowaniem w prace i organizacje oraz pozytywny zwigzek miedzy zaangazowaniem
W prace a zaangazowaniem w organizacje jest niezalezny od dlugosci pracy w szkole. Te wyniki sklo-
nity autorki do przedstawienia szerszej bazy teoretycznej dla stawianych probleméw w nurcie efek-
tywnej organizacji.

Stowa kluczowe: dobrostan, satysfakcja zawodowa, zaangazowanie w prace, zaangazowanie
W organizacje.

The possibility of using the categories of Teachers Well-being and Commitment to the work
in school effectiveness research (SER)

In the article the authors discuss well-being and commitment as categories, which may be used
in study on the personal growth and job satisfaction of teachers. Paper theoretically is based on organ-
izational positive psychology and raises a subject of well-being and professional commitment category
(at organization and work) as a source of life satisfaction. In order to examine relationships between
the well-being and commitment to the work and organization the results of the study was presented.
The study was conducted among teachers (N = 129). In study were used: UWES Questionnaire for
examinations (Ultrecht Work Engagement Scale, Schaufelie and Bakker), Questionnaire of the Welfare
in the work situation and Affective Continuance and Normative Commitment Scales. Analysed results
showed a positive connection between the well-being at work and engagement at work and the organ-
ization and it is not linked with the duration of the professional career. Moreover research showed
positive connection between the commitment to work and the commitment to the organization and
it is not linked with the length of the work at the given institution. Based on analysed results the new
study approach was proposed.

Keywords: well-being, teachers, engagement at work, commitment at organization, satisfaction
of work, school improvement.
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